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La presente tesis, se denomina “El compromiso organizacional y desempeño 
laboral de los colaboradores de la Red de Salud Julcán y sus micro redes”, en su 
elaboración, se tomaron en cuenta diversas teorías y conceptos acerca de las 
variables compromiso organizacional y desempeño laboral; el objetivo planteado 
fue determinar de qué manera el compromiso organizacional se relaciona con el 
desempeño laboral en los colaboradores de la Red de Salud Julcán y sus micro 
redes. La investigación se realizó con 95 colaboradores seleccionados a través de 
la técnica de muestreo no probabilístico por conveniencia, la metodología utilizada 
fue la observación, la revisión bibliográfica y la encuesta, la misma que fue enviada 
de forma virtual a los participantes de la investigación; en el procesamiento de los 
datos, se obtuvo, a través de la prueba no paramétrica Tau b de Kendall el valor de 
0.663, dándose por aprobada  la hipótesis alterna, concluyéndose que existe una 
relación significativa positiva alta, entre las variables compromiso organizacional y 
desempeño laboral, así como en las dimensiones del compromiso organizacional 
con desempeño laboral.  
 
 















This thesis is called "The organizational commitment and job performance of the 
collaborators of the Julcán Health Network and its micro networks", in its 
preparation, various theories and concepts about the variables organizational 
commitment and job performance were taken into account; The proposed objective 
was to determine how organizational commitment is related to job performance in 
the collaborators of the Julcán Health Network and its micro networks. The research 
was carried out with 95 collaborators selected through the non-probabilistic 
convenience sampling technique. The methodology used was observation, 
bibliographic review and the survey, which was sent virtually to the research 
participants; In data processing, the value of 0.663 was obtained through Kendall's 
non-parametric Tau b test, considering the alternate hypothesis approved, 
concluding that there is a significant positive high relationship between the variables 
organizational commitment and job performance, as well as in the dimensions of 
organizational commitment to job performance. 







I.  Introducción 
La Red de salud Julcán, es una organización de salud con tres años de 
funcionamiento como tal, está integrada por las micro redes de, Huaso, 
Carabamba, Calamarca y Julcán y cuenta con un número de 184 colaboradores; 
en su parte administrativa encontramos al director, la gerente de red, el área de 
Recursos Humanos, Administración, Contabilidad, Asesoría Legal, Planeamiento, 
Digitación, Epidemiologia y calidad, Salud ambiental, Trámite documentario, 
Emergencias y prevención de desastres; y Seguro Integral de Salud; en la parte 
asistencial, se cuenta con la cartera de servicios de Medicina, Ginecología, 
Obstetricia, CRED, Salud mental, Apoyo al tratamiento (farmacia, servicio social), 
Apoyo al diagnóstico (laboratorio, rayos x, ecografías). 
En la red Julcán, los colaboradores se encuentran prestando servicios bajo 
distintos regímenes de contratación, lo cual tiene mucho que ver con la 
permanencia del personal en la institución, encontrándose personal contratado bajo 
el Régimen 276 (personal nombrado), bajo contrato a plazo fijo, contrato CAS, y 
SERUMS. El personal nombrado y de plazo fijo tienen opción de unir turnos y tener 
menor permanencia, muchas veces la permanencia durante el mes llega a ser de 
10 días; mientras el personal CAS y SERUMS debe cumplir con sus horarios 
establecidos, y no cuenta con la flexibilidad de unir turnos, teniendo como 
permanencia los 25 días del mes (Fuente: Área de Recursos Humanos – archivo 
de horarios de personal), el personal nombrado tiene la opción de definir de manera 
prioritaria horarios de acuerdo a sus necesidades, pasando el resto del personal a 
cubrir los turnos faltantes, generando escasez de personal en algunos turnos y 
sobrecarga de personal en otros (Fuente entrevista a personal CAS y terceros), 
esta práctica genera desorden y disconformidad de los colaboradores; 
adicionalmente, existe una gran diferencia en los sueldos del personal de los 
regímenes señalados, siendo los que perciben mayor remuneración, el personal 
nombrado y Serums, siendo los sueldos a partir de s/.2,968.00 soles, muy distinto 
al sueldo del personal CAS, cuya base salarial es el sueldo mínimo (Fuente: Área 
de personal - Data electrónica de sueldos).  
Por otro lado, el personal se encuentra cumpliendo funciones de acuerdo a 
las indicaciones que da la dirección, las mismas que vienen orientadas por el ente 
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rector más cercano de la institución que es la Gerencia Regional de Salud, los 
indicadores, metas y tareas a seguir vienen definidas por esta, las órdenes vienen 
desde la dirección y son comunicadas a través de reuniones en el hospital y a través 
de medios digitales (grupos de Whats app); también se pudo identificar que desde 
el área de personal aún no se han implementado las normas específicas que le 
permitan al colaborador guiar, ni normar su accionar dentro de la institución, aún no 
cuentan con reglamento de trabajo, ni manuales de procedimiento, entre otros. A lo 
ya mencionado se suma la escasez de recursos para las diversas áreas de trabajo, 
escasez de insumos y materiales en el área de laboratorio, en el área de 
odontología (Fuente: Entrevista jefe de área de laboratorio y de odontología), falta 
de equipos de cómputo en las áreas de Odontología, Psicología, Triaje, Digitación; 
ocurre también que en otras áreas pueden contar con estos equipos, sin embargo, 
no se cuenta con puntos de conexión a internet entre otros. La falta de recursos 
siempre es asociada a la escasez presupuestal y a la escasez de recursos 
directamente recaudados, Julcán es una de las veinte provincias considerada en la 
categoría de muy pobre a nivel nacional (INEI, 2018), por lo tanto, casi toda la 
población cuenta con SIS y es atendida gratuitamente. Por último, encontramos la 
escasez de espacios de integración para el personal, con pocas actividades 
celebratorias dentro de la organización; desde el área de recursos humanos no se 
han venido implementando actividades que vayan dirigidas específicamente a los 
colaboradores, sin embargo, a pesar de ello, se observa al personal cumpliendo 
con su trabajo, dispuesto a realizar las tareas encomendadas, un personal que a 
nivel interno cumple con sus funciones y a nivel externo cumple con brindar 
atención a la población acudiente.  
Por lo antes mencionado se consideró necesario realizar la presente 
investigación denominada “Relación de compromiso organizacional y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la red de salud Julcán y sus micro 
redes”, siendo nuestro problema a investigar ¿De qué manera el compromiso 
organizacional se relaciona con el desempeño laboral en los colaboradores de la 
Red de salud Julcán y sus micro redes? 
Planteándose como objetivo general, determinar de qué manera el 
compromiso organizacional se relaciona con el desempeño laboral, en los 
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colaboradores de la Red de Salud Julcán y sus micro redes, considerándose como 
objetivos específicos, determinar de qué manera el compromiso afectivo se 
relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores de la red de salud Julcán 
y micro redes; determinar de qué manera el compromiso normativo se relaciona 
con el desempeño laboral de los colaboradores de la red de salud Julcán y sus 
micro redes, determinar de qué manera el compromiso de continuación se relaciona 
con el desempeño laboral de los colaboradores de la red de salud Julcán y sus 
micro redes.  
Esta investigación nos permitió comprobar las hipótesis planteadas, siendo 
la hipótesis general, el compromiso organizacional se relaciona significativamente 
con el desempeño laboral de los colaboradores de la red de salud Julcán y sus 
micro redes; y como hipótesis específicas, existe relación significativa entre el 
compromiso afectivo y el desempeño laboral de los colaboradores de la red de 
salud Julcán y micro redes, existe relación significativa entre el compromiso 
normativo y el desempeño laboral de los colaboradores de la red de salud Julcán y 
sus micro redes y, por último, existe relación significativa entre el compromiso de 
continuación y el desempeño laboral de los colaboradores de la red de salud Julcán 
y sus micro redes. 
Para finalizar, cabe señalar que esta investigación fue pertinente por su 
relevancia teórica, dado que con la información obtenida se identificó una 
correlación de significancia de las variables estudiadas, generando nuevas teorías 
respecto a ellas. Esta investigación es de relevancia académica pues permitió 
generar nuevos conocimientos, que servirán a futuras investigaciones que se 
relacionen con el tema seleccionado. Y, por último, es de relevancia práctica pues 
los resultados obtenidos serán socializados con todos los involucrados en la 








II.  Marco Teórico 
La investigación se desarrolló con la finalidad de hallar la relación entre las 
variables, compromiso organizacional y desempeño laboral, a continuación, 
expondremos algunos estudios ya realizados con ellas.  
Contreras (2016) en su tesis, Compromiso organizacional e intención de 
permanencia de los profesionales de enfermería en una institución de salud 
privada, Lima, 2017, la investigación fue cualitativa y correlacional, cuya muestra 
fue de 81 colaboradores, se tuvo como resultado que, un 80.2% de profesionales 
se encuentran comprometidos con la organización, sobresaliendo la dimensión 
afectiva con un 93.8%, seguido de la dimensión de continuación con 76.5% y la 
dimensión de compromiso normativo con el 35.8%. Destacándose que el 90.1% 
tienen el propósito de continuar en la organización. 
Por otro lado, en la investigación Compromiso organizacional y desempeño 
laboral en la Red de Salud del Rímac, Lima, 2016, desarrollada por Flores (2016), 
se demostró la existencia de una relación positiva débil con un coeficiente Rho de 
Spearman = 0.240 y p < 0.01 entre ambas variables de estudio, con respecto a la 
primera dimensión se encontró una relación positiva débil entre la dimensión 
afectiva y desempeño laboral con un Rho Spearman de 0.292 y un p<0.01; con 
respecto a su segunda dimensión, se mostró con Rho de Spearman=0.256 y p < 
0.01, encontrándose una relación positiva débil de la dimensión normativa y el 
desempeño laboral. Y, por último, con Rho de Spearman=0.066 y p > 0.01 se 
demostró que no existe relación entre la dimensión de continuación con el 
desempeño laboral. 
En la tesis, Compromiso organizacional y desempeño laboral en 
colaboradores del CC.SS. Miraflores, Ayacucho, desarrollado por De la Paz (2017), 
la investigación fue cuantitativa, no experimental, de diseño descriptivo 
correlacional transversal, llevada a cabo con 30 colaboradores. Los resultados 
demostraron una relación moderada entre compromiso organizacional y 
desempeño laboral, teniendo un Rho Spearman =0.458; el 60,0% (18) ubica su 
opinión en el nivel medio de compromiso organizacional, el 23,3% (7) lo ubica en el 
nivel bajo y un 16.7% (5),  en un nivel alto; mientras que en el desempeño, el 60,0% 
(18) en el nivel regular, mientras que el 16,7% (5) considera que es deficiente; en 
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cuanto a las dimensiones, el compromiso afectivo obtuvo un Rho=0,494, ello 
muestra una relación directa moderada, la relación entre la dimensión de 
continuidad y el desempeño laboral es de un Rho=0,378, que muestra una relación 
baja entre ambas variables y por último entre la dimensión normativa y desempeño 
laboral, donde existe una Rho = 0,425.que nos indica una relación moderada. 
Por su parte Avellaneda (2017), llevó a cabo un estudio de tipo básico, 
correlacional, transversal, con 50 colaboradores, denominado Compromiso 
organizacional y desempeño laboral en el personal del CC.SS. San Juan de 
Miraflores, 2017; donde demostró a través del coeficiente Rho = 0,306 y p<0,05, 
una relación directa moderada entre las variables compromiso organizacional y 
desempeño laboral. Se correlacionó la dimensión afectiva con desempeño laboral 
hallándose un Rho = 0.202 y p >0.05, lo que indica que no existe relación entre esta 
dimensión y la variable. Se correlacionó la dimensión de continuidad y desempeño 
laboral obteniéndose un Rho = 0.318 y p < 0 .05, ello indica una relación baja entre 
dicha dimensión y la variable de estudio. Por último, se obtuvo un Rho = 0,368 y 
p<0,05, al relacionar la dimensión normativa y el desempeño laboral, ello nos indica 
la existencia de una correlación positiva débil entre la dimensión señalada y la 
variable de estudio. 
Ruiz y Ruiz (2019), en su tesis, Compromiso organizacional y su relación con 
el desempeño laboral en los colaboradores del Centro Médico de la Mujer Corazón 
de Jesús, Tarapoto 2019, cuyo estudio fue correlacional, transversal, y se llevó a 
cabo con 60 colaboradores; obtuvo como resultado principal con un coeficiente Rho 
Spearman = 0,397 y p = 0,000, un nivel de relación significativa débil entre sus 
variables de estudio compromiso organizacional y desempeño laboral. 
Por último, Mendoza (2016) en su investigación, Influencia del grado de 
compromiso organizacional en el desempeño laboral en profesionales de la salud 
del Centro Quirúrgico del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2016, donde el 
estudio se realizó con 34 profesionales de la salud, se halló, un 52.9% de 
colaboradores en la dimensión afectiva de nivel medio bajo y el 41.2% en la 
dimensión afectiva media alta; un 50% en la dimensión de continuidad medio alto, 
y el 52.9% en la dimensión normativa. En cuanto a desempeño laboral en sus 
dimensiones encontramos que el 47.1% tienen nivel alto en dicha variable, el 44.1% 
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tiene nivel medio en capacidad técnica y atención, 58.8% tiene nivel medio en 
capacitación y educación continua, el 55.9% tiene nivel alto en productividad, así 
como el 52.9% en aptitud. Al relacionar las variables, un 35.3% con compromiso 
medio alto tiene desempeño alto, el 2.9% que tiene compromiso alto; mientras un 
29. 4% con compromiso medio bajo presenta desempeño medio. Se concluye que 
el compromiso medio alto tiene relación significativa, con el desempeño laboral alto. 
Una vez abordados los estudios referentes a la problemática investigada 
pasaremos a abordar las teorías hablan de nuestras variables de estudio.  
La investigación se realizó en una organización del sector salud que brinda 
servicios internos y externos a la comunidad, conformada por una estructura 
administrativa y otra asistencial, dentro de ella se desarrollan un sin número de 
actividades, de relaciones de trabajo e interacciones personales. Reyes (2000) 
define a la organización, como una estructura de las relaciones que se dan al 
interno de esta, tales como las relaciones personales, las relaciones de trabajo, las 
actividades que se llevan a cabo y que movilizan al recurso humano y los recursos 
materiales, todo ello con la única finalidad de obtener un alto desempeño de sus 
funciones que lo lleven a la consecución de las metas y objetivos planteados por la 
institución. 
Salvador (2008), menciona que, en la administración pública, el primer nivel 
de las estrategias de personal, está vinculada a establecer objetivos estratégicos 
que muestren equilibrio de valores dentro de un contexto económico, social y 
político y, que se dividan en objetivos formulados a través de normas, directivas y 
resoluciones, cuya consecución sea realizado por los responsables de la gestión y 
administración de personal. Para Hernández y Flores (2017), las organizaciones 
tienen como uno de los factores principales para la sustentabilidad y crecimiento 
correcto, a su personal; en la actualidad no se le consideran como simples 
trabajadores o empleados, sino que forman parte de algo más importante, ahora 
llamado Capital o Talento Humano. Alcaide (2015) señala que, si queremos hablar 
de satisfacción externa, primero se debe considerar la satisfacción interna del 
personal. 
Partiendo de esto, las organizaciones públicas tales como los hospitales, 
deben contar con objetivos claros y precisos que se encuentren plasmados en sus 
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documentos de gestión tales como los manuales, reglamentos, etc., los mismos 
que permitirán orientar a los integrantes de la organización y que a su vez hacen 
que los colaboradores tengan clara la razón de ser de la misma, los objetivos y 
resultados que estas persiguen.  
La cultura está constituida por un patrón general de conductas, creencias y 
valores que son compartidos por la mayoría de los integrantes de una organización 
(Salazar, Guerrero, Machado y Cañedo, 2009). Una cultura organizacional asumida 
y sentida por todos, logrará que los colaboradores desempeñen su función en base 
a la misión y las disposiciones impartidas por la institución, donde se toman en 
cuenta los intereses del colaborador y lo que este puede aportar a la institución, 
integrándose los valores personales a los institucionales (Castro, 2007) 
En un futuro cercano, las organizaciones exitosas, serán aquellas que 
tengan un adecuado manejo de su talento humano, incluyendo el conocimiento 
propio del colaborador y llevándolo hacia un aprendizaje organizacional y formando 
parte de la cultura organizacional, por tanto, es de vital importancia manejar 
adecuadamente el capital intelectual de las instituciones pues son ellos quienes 
llevarás a la organización a conseguir sus objetivos y metas trazados. No es viable 
ofrecer servicios de calidad sino se tiene a los colaboradores preparados para 
ofrecer tal servicio (Arboleda y López, 2017). 
Por tal motivo, el talento humano, se convierte en uno de los elementos 
claves de la organización, considerándose importante su bienestar, el ambiente que 
le rodea, las relaciones que establece, así como sus objetivos personales. Todo 
este conjunto de elementos y la armonía en que se relacionen, va a permitir la 
satisfacción del colaborador y va a influir directamente en su desempeño laboral, 
haciendo más productiva a la organización. Todo lo antes mencionado viene a 
constituir lo que se denomina cultura organizacional, la cual se entiende como el 
conjunto de valores y creencias que son reconocidos e interiorizados por los 
integrantes de la organización (Sánchez, Tejero, Yurrebaso y Lanero, 2006), 
también podemos indicar que la cultura se desarrolla por la interacción de los 
individuos, al tratar de lograr metas grupales; luego estas vivencias compartidas 
con los demás, vienen a construir la cultura organizacional, generando la identidad 
y la unión entre los colaboradores (Álvarez, Romero, Sánchez y Aragüés, 2012) 
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 A través de la cultura organizacional se despliegan muchas de las funciones 
al interno de la organización, es la cultura, la que diferencia a una organización de 
otra, ya que es reflejo de la identificación de sus miembros, por su parte clima 
organizacional está referida a todo aquello que el colaborador percibe de sus 
demás compañeros, y se genera por las interrelaciones, las experiencias y la 
participación (Schneider, 1990).  Por ello, tomando en cuenta que cultura, es 
descrita como los principios, normas, valores que se relacionan directamente con 
la manera de actuar de los miembros de la organización y clima organizacional es 
el estado de ánimo de la empresa, se entiende qué aquellas organizaciones en 
donde los principales valores están íntimamente arraigados y son compartidos por 
los colaboradores, lograrán garantizar el mantenimiento y crecimiento de la 
organización; es aquí donde aparecen dos elementos que son la base de nuestra 
investigación, los que a continuación abordaremos brevemente. 
 El compromiso organizacional viene a ser una cualidad previa totalmente 
necesaria que los miembros de la organización deben poseer antes de que cobren 
importancia los factores que determinan el sentido de pertenencia, esto nos indica 
que previamente el colaborador ha desarrollado un compromiso, que lo lleve a 
anhelar continuar y desarrollarse dentro de la organización, luego de esto el 
colaborador probablemente desarrolle una mayor identificación con la institución 
(Manzano, 2017). Por su parte el desempeño laboral, es entendido como aquella 
actividad realizada de manera consciente y destinada hacia a la consecución de un 
resultado (Toro, 2002).  
Nuestra variable, compromiso organizacional, es el sentimiento por el cual el 
colaborador se identifica con la institución y con sus metas, donde su objetivo 
principal es continuar formando parte de la institución, este compromiso tiene 
influencia en la productividad de la institución y genera condiciones favorables para 
la misma (Robbins y Judge, 2009). 
El compromiso es entendido como una obligación normativa interiorizada por 
el colaborador, que lo hacen actuar acorde a los intereses de la organización, 
también, podemos señalar que el compromiso recibe influencia tanto interna como 
externa, de cuestiones tanto personales como laborales (Rodríguez y Betanzos, 
2011). Por su parte Ruiz de Alva (2010) concluye que los factores que tienen mayor 
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correlación con el compromiso son: comunicación interna, interés de la dirección, 
entrenamiento y conciliación entre el trabajo y la familia. 
Son varios los estudios realizados acerca del compromiso organizacional; 
inicialmente se consideró que estaba conformado por tres componentes, el 
componente organizacional, el componente personal y el relacionado al entorno 
(Meyer y Allen, 1997); posteriormente se señaló que estaba conformado por tres 
dimensiones, que son la dimensión afectiva, de continuidad y normativa (Meyer, 
Allen y Smith, 1993), siendo este último el enfoque con el cual se realizó la 
investigación, pasaremos a describirlo brevemente. El compromiso organizacional 
está compuesto de 3 dimensiones que abordaremos a profundidad en las 
siguientes líneas. 
 La primera dimensión está basada en los vínculos emocionales que los 
colaboradores desarrollan hacia la organización, encontramos aquí elementos tales 
como el sentido de pertenencia, afecto y satisfacción de pertenecer a la 
organización, todo ello viene a satisfacer sus necesidades psicológicas, en 
consecuencia, nacerá en el colaborador el apego emocional hacia la organización. 
Los colaboradores con un alto nivel afectivo siempre están dispuestas a hacer 
esfuerzos adicionales en su desempeño (Winter y Jackson, 2006). Por lo tanto, esta 
dimensión se define como la vinculación emocional del colaborador con la 
organización, donde los valores personales están estrechamente ligados a los 
valores de la organización (Robbins, 2004). 
La segunda dimensión, el compromiso de continuidad, está referida al a 
conciencia que tiene el colaborador de los costos económicos, sociales y físicos, 
vinculados a su determinación de permanecer en su centro de labores, es decir, se 
siente unido a la organización porque ya invirtió tiempo, recursos y empeño en la 
institución, abandonar la organización se convertiría en una pérdida, que 
aumentaría si determina que las opciones fuera de la organización son escasas; 
por su parte los profesionales de las instituciones públicas consideran que los 
factores potencializadores de este tipo de compromiso están relacionados con la 
oportunidad de adquisición de saberes y experiencias profesionales (Jaros, 2007). 
Por último, la tercera dimensión, el compromiso normativo, se le entiende 
como la regla moral, como aquellas normas y creencias que el colaborador acepta 
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libremente, para hacer lo correcto por su sentido de lealtad, que está relacionada a 
los sentimientos, valores y principios que el colaborador ha generado hacia la 
institución y el no considerar estos valores generaría un sentimiento de culpabilidad 
en el colaborador (Meyer, Allen y Smith, 1993) 
La empatía, la cooperación, el compromiso y la innovación son procesos 
organizacionales que se relacionan estrechamente con las capacidades, el 
desempeño y la satisfacción a fin de crear un clima de relaciones y de tareas que 
permiten evaluar a una organización en general (De Pelekais, Nava y Tirado, 2006)  
Varios estudios sugieren que entre los miembros nuevos de una 
organización se da fuerte relación entre el compromiso y el rendimiento, y esta 
misma relación es contrariamente débil entre los trabajadores con mayor 
experiencia. También se han determinado relaciones entre esta variable y el 
compromiso organizacional, la confianza hacia la organización, el desempeño 
laboral, el agotamiento emocional, el absentismo, propensión al abandono y el 
abandono de la organización (Reig, López y Clemente, 2016). 
Por otro lado, pasaremos a abordar nuestra segunda variable, que está 
referida al desempeño laboral, aquí el colaborador muestra su competitividad y sus 
habilidades laborales, en las cuales se combinan aptitudes, conocimientos, 
experiencias, características propias, valores personales, emociones, 
motivaciones;  todo este conjunto de elementos, viene a aportar en la consecución 
de los resultados esperados que deben estar en estrecha relación a las 
necesidades de producción y servicio de la organización (Robbins, 2004). 
El desempeño laboral es un medio que sirve para identificar cual es el logro 
alcanzado por una organización, una persona o un proceso, en la consecución de 
sus metas, objetivos y/o actividades (Robbins, y Judge, 2013). 
Los investigadores, en la actualidad identifican a estas conductas como las 
que vienen a integrar al desempeño laboral, estas son, el desempeño de la tarea, 
civismo, falta de productividad (Robbins y Judge, 2013). Los altos directivos 
piensan que tener buen desempeño implica tener buenos resultados en las 
primeras dos dimensiones y evitar la tercera (Chiavenato, 2017).  Por lo 
mencionado, podemos indicar que el desempeño laboral, es el resultado de la 
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consecución de tareas por parte del colaborador, dentro de la organización, que 
incluye la forma en que estas son llevadas a cabo, y que están acorde al puesto 
que ocupa el colaborador y de acuerdo a los objetivos que la institución persigue, 
es por ello que cobra importancia identificar los niveles de desempeño en que se 
encuentran los integrantes de la organización.  
Por último, tomaremos los aportes que señalan que, el desempeño laboral 
viene a ser la suma total que la organización espera alcanzar a través del 
comportamiento que el colaborador realiza durante un tiempo determinado, y que 
está compuesta por tres dimensiones, que pasaremos a explicar brevemente. 
(Motodwillo y Kell, 2013).  
La primera dimensión, es el desempeño de la tarea, se encuentra ligada a la 
producción de bienes y servicios, es decir es todo aquello que la organización 
espera que el colaborador cumpla durante un periodo de tiempo determinado. Tiene 
dos formas, la primera, referida a la producción de la materia prima en bienes o 
servicios; y la segunda referida a las actividades de mantenimiento, entrega de 
productos, labores que implican coordinación, organización, planificación, que 
conducen al adecuado funcionamiento interno de la organización.  
La segunda dimensión es la del desempeño contextual, está ligada al 
contexto laboral psicológico, donde el individuo lleva a cabo su labor a través de 
relaciones de cooperación con lo demás, se refiere también a la lealtad, la 
satisfacción y compromiso, a la proactividad e iniciativa propias del individuo, es 
decir en esta dimensión se espera que el colaborador entregue a la organización lo 
mejor de sí. También se puede relacionar a esta dimensión con otro similar que es 
el comportamiento organizacional ciudadano, por este comportamiento el 
colaborador lleva a cabo tareas adicionales, se empeña en ofrecer un trabajo de 
calidad y ofreciendo también ideas para el mejoramiento de los procesos de 
organización (Dovidio, Piliavin, Schoeder y Penner, 2006). La diferencia entre las 
dos dimensiones ya señaladas, es que la primera implica producción de bienes y 
servicios, mientras que la segunda implica todo lo social, psicológico y 
organizacional, los colaboradores no solo trabajan para satisfacer sus necesidades 
económicas sino dentro de este espacio buscan su desarrollo personal (Rivera, 
Hernández, Oreste, Bonilla y Rozo 2018).  
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La tercera y última dimensión, es el comportamiento laboral 
contraproducente, estando ligado a aquellos comportamientos que lleva a cabo el 
colaborador, que los realiza de manera intencional y que son contrarios a los 
interesas de la organización (Motowidlo y Kell, 2013); también se le define como un 
comportamiento individual intencionado que se da con el deseo de causar malestar 
a otras personas o a la propia organización. 
Las tres dimensiones del desempeño, se encuentran estrechamente unidas, 
siendo que el primero nos habla de las actividades a las cuales está abocado el 
colaborador y la disposición de los materiales y recursos tangibles para ello; la 
segunda dimensión, viene a ser el contexto en el que el colaborador está inmerso, 
y las relaciones que el colaborador desarrolla dentro de la organización; y el 
comportamiento contraproducente, referido a los comportamientos deliberados del 


















III.  Metodología  
3.1. Tipo y diseño de investigación 
3.1.1.  Tipo de investigación. 
La investigación realizada es de tipo básica, a quien también se le define como 
investigación fundamental, exacta o investigación pura, este tipo de investigación 
se encarga de describir el objeto de estudio para que a partir de los nuevos 
resultados se produzca nuevo conocimiento (Cívicos y Hernández, 2007). 
3.1.2.  Diseño de investigación. 
El diseño realizado fue No experimental, transversal correlacional pues se realizó 
sin ningún tipo de manipulación deliberada de la variable y observando a esta en 
su forma natural, siendo transversal debido a que la muestra se tomará en un solo 
momento y correlacional, pues se analizó la relación entre compromiso 
organizacional y desempeño laboral (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
A continuación, se presenta el esquema de este diseño de investigación  
 
Dónde: 
M : Muestra. 
O1 : Compromiso organizacional 
O2 : Desempeño laboral 







3.2.  Variables y operacionalización 
3.2.1. Compromiso organizacional. 
Variable independiente 
3.2.1.1. Definición Conceptual. 
El compromiso organizacional, es el sentimiento por el cual el colaborador se 
identifica con la institución, con sus metas y donde su objetivo principal es continuar 
formando parte de la institución, este compromiso es muy importante pues tiene 
mucha influencia en la productividad de la institución y genera condiciones 
favorables para la misma (Robbins y Judge, 2009). 
3.2.1.2. Definición operacional. 
Compromiso afectivo: Se define como la vinculación emocional que los 
colaboradores desarrollan hacia la organización, encontramos aquí elementos tales 
como el sentido de pertenencia, afecto y satisfacción de pertenecer a la 
organización, todo ello viene a satisfacer sus necesidades psicológicas, en 
consecuencia, nacerá en el colaborador el apego emocional hacia la organización, 
(Robbins, 2004). 
Compromiso de continuidad: Está referida al reconocimiento del colaborador de 
los costos económicos, sociales y físicos vinculados a su determinación de 
permanecer en su centro de labores, es decir, se siente unido a la organización 
porque ya invirtió tiempo, recursos, empeño, y abandonar la organización se 
convertiría en una pérdida. 
Compromiso Normativo: Se le entiende como la regla moral, como aquellas 
normas y creencias que el colaborador acepta libremente, para hacer lo correcto 
por su sentido de lealtad, y que se toma como sentimientos, valores y principios 
que el colaborador ha generado hacia la organización. (Meyer, Allen y Smith, 1997) 
3.2.1.3. Indicadores. 
- Identificación con el trabajo. 
- Significación y Pertenencia. 
- Lazos emocionales. 









3.2.1.4. Escala de medición. 
La escala de medición es de tipo Likert 
- Totalmente en desacuerdo  (1) 
- En desacuerdo    (2) 
- Ni de acuerdo ni en desacuerdo  (3) 
- De acuerdo     (4) 
- Totalmente de acuerdo   (5) 
3.2.2.  Desempeño Laboral. 
Variable dependiente 
3.2.2.1. Definición Conceptual. 
Viene a ser la suma total que la organización espera alcanzar a través del 
comportamiento que el colaborador realiza durante un tiempo determinado, y que 
está compuesta por tres dimensiones, que pasaremos a explicar brevemente. 
(Motodwillo y Kell, 2013), se entiende también, que es un medio que sirve para 
identificar los logros de una organización, una persona o un proceso, en la 
consecución de sus metas, objetivos y/o actividades (Robbins y Coulter, 2013). 
3.2.2.2. Definición operacional. 
Se divide en tres dimensiones 
Desempeño de la tarea, se encuentra ligada a la producción de bienes y servicios, 
es decir es todo aquello que la organización espera que el colaborador cumpla 
durante un periodo de tiempo determinado.  
Dimensión del Desempeño contextual, está ligada al contexto laboral 
psicológico, donde el individuo lleva a cabo su labor a través de relaciones de 
cooperación con lo demás, se refiere también a la lealtad, la satisfacción y 
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compromiso, a la proactividad e iniciativa propias del individuo, es decir en esta 
dimensión se espera que el colaborador entregue a la organización lo mejor de sí 
(Motowidlo, 2013).  
Comportamiento Laboral contra producente, está ligado a aquellos 
comportamientos que lleva a cabo el colaborador, que los realiza de manera 




- Orientación a resultados 
- Iniciativa y mejora continua. 
- Participación activa 
- Creación de caos 
- Comunicación negativa 
3.2.2.4. Escala de medición. 
Se usó la escala tipo Likert 
- Totalmente en desacuerdo  (1) 
- En desacuerdo    (2) 
- Ni de acuerdo ni en desacuerdo  (3) 
- De acuerdo     (4) 
- Totalmente de acuerdo   (5) 
3.3.  Población, muestra y muestreo 
3.3.1.  Población. 
Estuvo conformada por los colaboradores de la Red de salud Julcán y sus micro 
redes, contándose con una población total de 184 colaboradores distribuidos entre 
personal asistencial y personal administrativo. 
3.3.1.1. Criterios de inclusión. 
- Trabajadores que tenían contrato laboral vigente. 
- Trabajadores que tenían más de 3 meses de labor en la institución. 
- Colaboradores mayores de 18 años de ambos sexos. 
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- Colaboradores del área administrativa y asistencial de la Red de Salud 
Julcán y micro redes. 
3.3.1.2. Criterios de Exclusión. 
- Colaboradores que se encontraban en enfermedad o con descanso médico 
prolongado o licencia prolongada. 
- Colaboradores que fueron reemplazo de los colaboradores en licencia. 
- Colaboradores destacados a otro establecimiento de salud, fuera de la red 
de salud de Julcán. 
3.3.2. Muestra. 
95 colaboradores, que cumplieron con los criterios de inclusión y selección 
establecidos. 
3.3.3. Muestreo.  
Se realizó a través de la técnica de muestreo no probabilístico, por conveniencia, 
en este tipo de muestreo, elegir los elementos con los que se aplicará la 
investigación no se debe a la probabilidad, sino que está sujeta a causas que se 
relacionan con las características propias de la investigación o el propósito del 
investigador (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). Este muestreo permite 
realizar la selección de los casos accesibles que aceptaron formar parte de esta 
investigación (Otzen y Manterola, 2017). 
3.3.3.1. Unidad de análisis. 
Estuvo constituida por el colaborador de la red de salud Julcán y sus micro redes. 
3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Elegir un instrumento adecuado es vital en la investigación, por tanto, es necesario 
seleccionar un instrumento que sea capaz de recolectar y registrar los datos y que 
estos sean observables, debiendo representar aquello que el investigador desea 
conocer de las variables de estudio (Williams, Grinnell, y Unrau, 2009), y que 
permita obtener una imagen precisa y real de lo que se está investigando. Es por 
ello que la principal técnica a utilizar fue la encuesta utilizando como su instrumento 
el cuestionario, la encuesta persigue un fin que es obtener datos de forma ordenada 
de nuestras variables de estudio, lo cual se materializa a través del cuestionario, 
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que se aplica a la población o muestra, siendo una de sus características principales 
mantener en confidencialidad a los participantes (López-Roldán y Fachelli, 2015). 
El cuestionario que se elaboró, se envió a través de medio digital, utilizando 
el formulario google, tuvo como preámbulo la solicitud de consentimiento de los 
investigados, siendo negativa la respuesta se agradecía la participación y de ser 
afirmativa su respuesta se proseguía con las preguntas, las cuales estuvieron 
agrupadas de la siguiente manera, la primera parte estuvo referida al compromiso 
organizacional, desglosándose dicha variable en sus tres dimensiones, para ello se 
trabajó bajo el enfoque de la teoría de Meyer y Allen y estuvo compuesto de 18 
ítems y; la segunda parte estuvo referida al desempeño laboral, también 
desglosándolo en sus 3 dimensiones, para ello se trabajó bajo el enfoque de la 
teoría de Koopmans con 18 ítems también, con la escala de medición de tipo Likert 
con la valoración de 1 a 5 puntos.  
3.4.1.  Validez. 
La validez, viene a ser la posibilidad de que un determinado método de 
investigación, permita responder a las preguntas formuladas es decir que el método 
o instrumento sea capaz de responder a los objetivos para los que fue diseñado. 
Por otro lado, la confiabilidad está referida a la capacidad de obtener los mismos 
resultados en diferentes situaciones (Rusque, 2003). 
3.4.1.2. Validez del cuestionario de compromiso organizacional. 
La validez del cuestionario de compromiso organizacional, fue tomada de la tesis 
realizada por Perez (2014), basada en el Modelo de Tres Componentes del 
Compromiso (TCM, siglas en inglés) desarrollada por Meyer y Allen (1991), la cual 
fue traducida por Loli y Cubas (2007), para un estudio aplicado en universidades 
públicas y para la cual se recurrió a jueces expertos a fin de otorgarle validez de 
contenido, determinándose la suficiencia del instrumento. 
3..4.1.3. Validez cuestionario desempeño laboral. 
La validez del cuestionario de la variable compromiso organizacional, fue tomada 
de la tesis de Flores (2016), se realizó mediante la técnica de “juicio de expertos”, 
se sometió a juicio de 3 expertos el instrumento, ellos analizaron el instrumento bajo 
los conceptos de pertinencia, relevancia y claridad, el instrumento cumplió con las 
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tres condiciones, por lo cual el experto firmó el certificado de validez indicando que 
“Hay Suficiencia”.  
3.4.2.  Confiabilidad 
3.4.2.1. Confiabilidad de cuestionario de compromiso organizacional 
Una vez realizada la prueba piloto, se pasaron los resultados de la misma al 
programa de Excel, a fin de analizar los resultados con el Alfa de Cronbach, 
determinándose que la confiabilidad del instrumento fue de 0.78.  
3.4.2.1. Confiabilidad de cuestionario de compromiso organizacional 
Una vez realizada la prueba piloto, se pasaron los resultados de la misma al 
programa de Excel, a fin de analizar los resultados con el Alfa de Cronbach, 
determinándose que la confiabilidad del instrumento fue de 0.81.  
3.5.  Procedimientos 
Habiéndose obtenido la aprobación de la investigación, se pidió el permiso 
necesario a la dirección de la Red de salud Julcán a fin de obtener la autorización 
para la aplicación del cuestionario a través del uso del formulario google, lo cual fue 
autorizado a través de documento cursado por la jefatura de personal.  
La aplicación del instrumento se dio de manera virtual, haciéndose el envío 
a través del medio digital whats app; indicándoseles a través del mismo medio y de 
manera presencial que la encuesta solo perseguía fines académicos y que era 
totalmente anónima; a su vez, a fin de evitar que el encuestado deje preguntas sin 
contestar se diseñó el cuestionario de tal manera que todas las preguntas fueron 
obligatorias. 
3.6.  Método de análisis de datos 
Los resultados del cuestionario utilizado, fueron colocados en el programa Excel a 
fin de obtener los datos y sumatorias necesarias de cada variable y de cada 
dimensión de las misma. A fin de determinar los valores de la prueba de normalidad 
y correlación de las variables, todos los resultados, se trasladaron al programa IBM 
SPSS versión 2020. 
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3.6.1. Prueba de Normalidad. 
Se utilizó la prueba de Kolmogórov – Smirnov, debido a que esta prueba considera 
a muestras mayores a 50, tal como fue la muestra con la que se trabajó, esta prueba 
permitió determinar si los resultados de la encuesta, tenían una distribución normal. 
En este caso la prueba de normalidad arrojó 0,013; siendo un número menor a 0,05, 
se considera que la muestra no presenta una distribución normal, por lo tanto, la 
prueba estadística a utilizar para el procesamiento de los datos y confrontación de 
objetivos y de hipótesis será la prueba no paramétrica Tau b de Kendall. 
3.6.2. Prueba de Correlación.  
Una vez determinado que los datos no presentan una distribución normal se debió 
analizar la medida estadística a utilizar, optándose por la medida estadística no 
paramétrica Tau b de Kendall, utilizada con las variables ordinales y donde se busca 
relacionar estadísticamente las escalas de tipo Likert (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014), es decir es una medida que fue completamente apropiada para 
nuestra investigación, pues ambas variables de investigación fueron ordinales y 
donde se utilizó la escala tipo Likert para identificar los valores de cada respuesta. 
3.7. Aspectos éticos 
La información recopilada en la presente tesis, se realizó a cabo tomando en cuenta 
que la muestra seleccionada en la investigación, estuvo conformada por 
colaboradores de la institución cuya participación es voluntaria, lo cual fue señalado 
como premisa obligatoria antes de continuar con el llenado del cuestionario en el 
formulario google, allí también se les informó que los datos recabados, serían 
utilizados solo con fines de académicos. Así también la información proporcionada 









IV.  Resultados 
Tabla 1 
Compromiso organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de la red de 





Bajo Medio Alto 
n % n % n % n % 
Bajo 3 3.2% 20 21.1% 0 0.0% 23 24.2% 
Medio 0 0.0% 48 50.5% 8 8.4% 56 58.9% 
Alto 0 0.0% 0 0.0% 16 16.8% 16 16.8% 
Total 3 3.2% 68 71.6% 24 25.3% 95 100.0% 
Tau-b de Kendall = 0.663        p= 0.000 < 0.01** 
 Fuente: Encuesta a trabajadores de la red de salud Julcán, 2020. 
Interpretación 
En los resultados de la tabla se muestra un Tau-b de Kendall = 0.663 y p < 0.01, 
lo que nos indica que las variables investigadas se relacionan significativamente 
de manera moderada alta positiva. A su vez el nivel de compromiso organizacional 
más predominante fue medio, con un 58.9% y del desempeño laboral es medio 









Compromiso afectivo y desempeño laboral de los colaboradores de la Red de Salud 





Bajo Medio Alto 
n % n % n % n % 
Bajo 3 3.2% 20 21.1% 0 0.0% 23 24.2% 
Medio 0 0.0% 48 50.5% 18 18.9% 66 69.5% 
Alto 0 0.0% 0 0.0% 6 6.3% 6 6.3% 
Total 3 3.2% 68 71.6% 24 25.3% 95 100.0% 
Tau-b de Kendall = 0.497        p= 0.000 < 0.01** 
Fuente: Encuesta a trabajadores de la red de salud Julcán, 2020. 
Interpretación 
En los resultados de la tabla se muestra el Tau-b de Kendall = 0.497 y p < 0.01, 
que nos indica que la dimensión afectiva guarda relación moderada positiva y 
significativa con el desempeño laboral. Por otro lado, en la dimensión afectiva 
predominó el nivel medio con 69.5% y en el desempeño laboral los de un nivel 












Compromiso de continuidad y desempeño laboral de los colaboradores de la Red 







Bajo Medio Alto 
n % n % n % n % 
Bajo 3 3.2% 24 25.3% 0 0.0% 27 28.4% 
Medio 0 0.0% 44 46.3% 8 8.4% 52 54.7% 
Alto 0 0.0% 0 0.0% 16 16.8% 16 16.8% 
Total 3 3.2% 68 71.6% 24 25.3% 95 100.0% 
Tau-b de Kendall = 0.658        p= 0.000 < 0.01** 
 Fuente: Encuesta a trabajadores de la red de salud Julcán, 2020. 
Interpretación 
En los resultados de la tabla se muestra un Tau-b de Kendall = 0.658 p < 0.01, lo 
cual nos indica una relación positiva significativa media alta entre la dimensión de 
continuidad y el desempeño laboral. A su vez se obtuvo un nivel medio en la 











Compromiso normativo y desempeño laboral de los colaboradores de la red de 






Bajo Medio Alto 
n % n % n % n % 
Bajo 3 3.2% 20 21.1% 0 0.0% 23 24.2% 
Medio 0 0.0% 48 50.5% 3 3.2% 51 53.7% 
Alto 0 0.0% 0 0.0% 21 22.1% 21 22.1% 
Total 3 3.2% 68 71.6% 24 25.3% 95 100.0% 
Tau-b de Kendall = 0.747        p= 0.000 < 0.01** 
 Fuente: Encuesta a trabajadores de la Red de Salud Julcán, 2020. 
Interpretación 
En los resultados de la Tabla, se muestra el Tau-b = 0.747 y p < 0.01, lo que nos 
indica una alta relación positiva y significativa entre la dimensión normativa y el 
desempeño laboral entre la dimensión normativa y el desempeño laboral. El 
50.5% de los colaboradores tienen un nivel medio en la dimensión normativa y un 
nivel de desempeño laboral medio, así mismo del total de colaboradores el 53.7% 










V.  Discusión  
La investigación desarrollada tuvo como objetivo principal determinar de qué 
manera el compromiso organizacional se relaciona con el desempeño laboral, en 
los colaboradores de la red de salud Julcán y sus micro redes, y como objetivos 
específicos, determinar de qué manera se relacionan cada una de las dimensiones 
del compromiso organizacional con el desempeño laboral. Por consiguiente, 
pasaremos a abordar cada uno de los resultados obtenidos a fin de contrastar 
nuestros objetivos planteados. 
 En la primera tabla se contrastó la hipótesis general, donde se observa el 
coeficiente Tau-b de Kendall = 0.663 y p < 0.01, ello nos indica una relación de 
significancia positiva alta moderada entre nuestras variables de estudio A su vez, 
fue el nivel de compromiso organizacional medio el más predominante con un 
58.9% y del desempeño laboral es medio con 71.6%, y el nivel alto con un 25.3%, 
coincidiendo con los resultados de la tesis de Flores (2016), en la cual se 
correlacionó que el compromiso organizacional tiene una relación débil con el 
desempeño laboral con un Rho=0.240 y p < 0.01. Y por último estos resultados 
guardan relación con la investigación de Avellaneda (2017) donde con el resultado 
de Rho =0,306, p<0,05, se demostró una relación directa moderada entre el 
compromiso organizacional y desempeño laboral. El compromiso organizacional es 
esencial dado que es capaz de influenciar en el desempeño y bienestar de los 
integrantes de la institución (Omar y Urteaga 2008), ello se puede confirmar con los 
resultados de las investigaciones citadas, donde en todas se encontró una relación 
positiva significativa entre las variables estudiadas; en el caso de la población 
objeto de estudio encontramos una relación alta moderada, que nos permite señalar 
que efectivamente el compromiso organizacional ejerce influencia en el desempeño 
de los colaboradores de la red de salud Julcán.     
 En la segunda tabla, se muestra Tau-b = 0.497 y p < 0.01, lo que nos indica 
una moderada relación positiva significativa, entre la dimensión afectiva y 
desempeño laboral. Por otro lado, la dimensión afectiva predominó en el nivel 
medio en un 69.5% y en el desempeño laboral obtuvo un nivel medio con 71.6%. 
Dichos resultados guardan similitud con los resultados obtenidos por Contreras 
(2016), aquí se halló que el 80.2%, de los profesionales están comprometidos con 
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la institución, la dimensión del compromiso con mayor agrupación es el afectivo con 
93.8%, luego la dimensión de continuación con 76.5%; y en la dimensión normativa 
hallamos un 35.8%. Dichos resultados se contradicen con los hallados en la 
investigación de Avellaneda (2017), donde se demostró con la Rho = 0.202 p >0.05 
que la dimensión afectiva no guardaba relación con el desempeño laboral. El 
sentido de pertenencia y los lazos emocionales unen al colaborador a la 
organización, cuando el sentido de pertenencia es alto existe fuerte reciprocidad 
entre los objetivos personales y los organizacionales, y los colaboradores participan 
de forma activa en las actividades que la institución organiza (Claure y Böhrt 2004), 
los resultados obtenidos nos permiten indicar que los colaboradores están 
desarrollando aún los lazos emocionales que le permitan arraigarse a la institución. 
 En la tercera tabla se observa que los colaboradores tuvieron en la 
dimensión de continuidad, un nivel medio con 54.7%. Por otro lado, el coeficiente 
Tau-b = 0.658 p < 0.01, señala una moderada relación positiva significativa entre la 
dimensión de continuidad y el desempeño laboral. Dichos resultados son contrarios 
a los obtenidos en la tesis de Flores (2016), donde con Rho = 0.256 y un p 
(unilateral) < 0.01, se demostró que el compromiso de continuidad guarda una 
relación positiva débil y estadísticamente significativa con el desempeño laboral, 
ello a diferencia de nuestra dimensión que tiene un porcentaje moderado. Estos 
resultados están relativamente relacionados con lo señalado por Avellaneda (2017), 
a través del Rho de Spearman= 0.318 y p < 0 .05, demostró que la dimensión de 
continuidad guarda una relación baja con el desempeño laboral.  Ello nos quiere 
decir que los colaboradores han desarrollado un nivel moderado de compromiso de 
continuidad, pues permanecen o continúan laborando porque sienten la necesidad 
económica de conseguir ingresos para su familia, desean percibir beneficios como 
el seguro social y un sueldo fijo, por la responsabilidad de mantener y cuidar de un 
hogar y porque es probable que encuentren otro trabajo en el corto tiempo, sin 
embargo cabe resaltar que los colaboradores no solo trabajan para satisfacer sus 
necesidades económicas sino dentro de este espacio busca su desarrollo personal 




 En la cuarta tabla, se muestra un Tau-b = 0.747 y p < 0.01 existiendo una 
alta relación positiva significativa entre el compromiso normativo y el desempeño 
laboral. El 50.5% tienen un nivel de compromiso normativo medio y un nivel de 
desempeño laboral medio; del total de colaboradores el 53.7% tienen un nivel 
medio de compromiso normativo siendo esta dimensión la que mejor se relaciona 
con el desempeño laboral a diferencia de las anteriores dimensiones analizadas, 
que alcanzaron valores que oscilaban entre 0.4 y 0.6.; este resultado es contrario a  
la investigación desarrollada por Contreras (2016) donde se halló que el 80.2%, de 
los profesionales, están comprometidos con la institución, el compromiso 
predominante es el afectivo con 93.8%, el compromiso de continuación con 76.5%; 
sin embargo, el compromiso normativo está presente en un porcentaje reducido de 
35.8%. Por el compromiso normativo el colaborador se siente en el deber moral de 
seguir en la institución, pues siente que debe corresponder a todo lo que ha recibido 
por parte de esta (Vásquez Tello, Huamán y Ríos, 2019). De los resultados 
destacamos que el compromiso normativo es el que mayor nivel obtuvo en los 
colaboradores de la Red Julcán, este resultado nos indica que los colaboradores 
se sienten en deuda con la institución, el personal participante en la encuesta no 
tiene menos de  seis meses en la institución, por lo cual ya han desarrollado cierto 
nivel de compromiso con la institución, por otro lado, no podemos dejar de señalar 
que la investigación se ha desarrollado dentro de una crisis sanitaria mundial, el 
COVID 19, ha generado una crisis económica, cuyas consecuencias se han  visto 
reflejadas en la pérdida de trabajo y de ingresos por parte de la población; como 
consecuencia de la pandemia, se ha estimado que en la región América Latina, 
11.5 millones de personas han perdido o perderán su empleo, y la tasa de 
desocupados se elevaría de 8.1% en 2019 a 11.5% en 2020 en la región  (OIT, 
2020), sin embargo ello no ha ocurrido en el sector salud, en este caso en la Red 
Julcán, no han ocurrido despidos ni mucho menos recorte de sueldos, considerando 
esta situación, podríamos decir que este sería uno de los factores por lo que se ha 
logrado alcanzar un nivel alto en la dimensión del  compromiso normativo. 
La metodología seleccionada fue clave para realizar la investigación, la 
encuesta fue fácilmente adaptable a las necesidades del investigador, pues se logró 
impartir de manera digital a los participantes de la investigación, lo cual habría sido 
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más difícil de hacer si se hubiera seleccionado otro tipo de instrumento, dada la 
situación de emergencia sanitaria que actualmente se tiene en nuestro país.  
La investigación presentada permitió conocer los niveles de compromiso 
organizacional y de desempeño laboral, ambos ubicándose en un nivel medio, esta 
investigación marca el inicio de nuevos estudios dentro de la organización, si bien 
es cierto ya se han desarrollado anteriores estudios estos no se han desarrollado 
en la zona rural, permitiendo dar mayor atención a este sector de la población, no 
debiendo basarnos solo en esta investigación sino tener una visión más amplia que 
permita ahondar en conocimiento de las variables estudiadas, nos referimos a la 
necesidad de obtener calidad en el desempeño laboral, teniendo en cuenta las 
condiciones en la que se desempeña además de las condiciones íntimas del 
colaborador, a fin de establecer de los problemas identificados, cuáles  necesitan 
de atención a través de la gestión y cuales son solo necesidad de capacitación 

















V. Conclusiones  
1.- Se determinó a través del coeficiente Tau-b de Kendall = 0.663 y p < 0.01, que 
existe una relación moderada alta positiva y significativa entre nuestras variables 
de estudio. A su vez se identificó que el compromiso organizacional fue 
predominante en su nivel medio, con un 58.9% al igual que el desempeño laboral 
con un 71.6% en ese mismo nivel.  
2.- Se determinó a través del Tau b = 0.497 y p < 0.01, que existe una relación 
moderada, positiva y significativa entre la dimensión afectiva del compromiso 
organizacional y el desempeño laboral, donde destaca el compromiso afectivo que 
se ubicó en un nivel medio al igual que el desempeño laboral con 69.5% y 71.6% 
respectivamente.  
3.- Se determinó a través del coeficiente Tau-b = 0.658 y p < 0.01, la existencia 
de una relación moderada alta positiva y significativa, entre la dimensión de 
continuidad y el desempeño laboral, donde destaca que esta dimensión de 
continuidad se ubicó en el nivel medio con 54.7%. 
4.- Se determinó a través del coeficiente Tau-b de Kendall= 0.747 y p < 0.01, que 
existe una relación alta positiva de significancia entre la dimensión de compromiso 
normativo y el desempeño laboral, aquí destaca que un 50.5% de los 
colaboradores tienen un nivel medio de compromiso y desempeño en dicha 
dimensión, así mismo del total de colaboradores el 53.7% tienen un nivel de 
compromiso normativo medio. 
5.- El nivel más alto de correlación se encontró en la correlación del compromiso 
normativo con el desempeño laboral, con resultado en la prueba Tau b de 
Kendall= 0.747, indicándonos con ello que hay un alto sentido de lealtad, de ética 








VII.  Recomendaciones 
Al Gerente, director y jefe de Recursos humanos de la red de salud Julcán, si bien es 
cierto el nivel medio alcanzado en compromiso laboral es alentador, es importante 
también mirar que el segundo porcentaje con mayor población esta agrupada en el 
nivel bajo de compromiso, de tal manera que es necesario fortalecer el nivel 
alcanzado, a fin de elevar el compromiso organizacional y elevarlo de medio a alto.  
  
Al gerente de la Red Julcán y jefe de recursos humanos, si bien es cierto se obtuvo 
un nivel de desempeño laboral medio, con tendencia a un desempeño alto, es 
necesario implementar medios como la evaluación de desempeño a fin de determinar 
claramente las necesidades en las que se debe enfocar el área de personal, para 
obtener un mejor desempeño de los colaboradores, así como implementar un plan de 
trabajo que sea respuesta a las necesidades encontradas. 
 
Al jefe de recursos humanos de la red de salud Julcán, elaborar e implementar los 
documentos de gestión tales como manuales, reglamentos y procedimientos internos, 
entre otros; ello a fin de que el personal cumpla adecuadamente sus funciones y esto 
redunde en la mejora de su desempeño laboral. 
 
A los futuros investigadores, procurar que la muestra sea favorable apoyándose en 
las jefaturas de la institución, en esta oportunidad de acuerdo a muestreo 
probabilístico se había obtenido como población muestral a 140 colaboradores, sin 
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Determinar de qué manera el 
compromiso organizacional se 
relaciona con el desempeño 
laboral, en los colaboradores 
de la Red de Salud Julcán y 
sus micro redes. 
 Específicos: 
Determinar de qué manera el 
compromiso afectivo se 
relaciona con el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la red de salud Julcán y micro 
redes.  
Determinar de qué manera el 
compromiso normativo se 
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significativamente con el 
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Específicas:  
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laboral de los colaboradores de 
la Red de Salud Julcán y sus 
micro redes. 
Determinar de qué manera el 
compromiso de continuación y 
se relaciona con el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la Red de Salud Julcán y sus 
micro redes.  
Existe la relación significativa 
entre el compromiso 
normativo y el desempeño 
laboral de los colaboradores 
de la Red de Salud Julcán y 
sus micro redes. 
Existe relación significativa 
entre el compromiso de 
continuación y el desempeño 
laboral de los colaboradores 
de la Red de Salud Julcán y 






























FICHA TÉCNICA CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL 
1.- Datos generales: 
Titulo original: Escala de Compromiso organizacional  
Autores: Meyer y Allen   
Año de publicación: 1991 
 
2.- Administración: 
Edades de aplicación: Trabajadores ambos sexos con edades de 18 a 70 
años. 
Tiempo de aplicación: Tiempo de promedio entre 15 y 20 minutos. 
Aspecto que evalúa: 
Evalúa de forma directa las tres dimensiones del compromiso organizacional: 
Compromiso normativo, compromiso afectivo y de normatividad, de los 
colaboradores de la Red de Salud Julcán. 
 
3.- Validez y confiabilidad del instrumento:  
Validez:  
Para la presente investigación, se realizaron cálculos de validez para la 
población local, mediante prueba piloto aplicada a 20 colaboradores. 
Confiabilidad:  
Una vez recolectada aplicada la prueba piloto, se vaciaron los datos, a fin de 







4.- Descripción del instrumento: 
El cuestionario consta de 18 ítems, correspondiente a las tres dimensiones del 
compromiso organizacional. 
✓ Compromiso afectivo  : Ítems 1,2,3,4,5,6 
✓ Compromiso de continuidad : Ítems 7,8,9,10,11,12 
✓ Compromiso normativo  : Ítems 13,14,15,16,17,18 
 
Descripción:  
El cuestionario consta de 18 ítems sobre Compromiso organizacional, 
estructurado bajo la escala de tipo Likert, con cinco categorías: Totalmente en 
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De 
acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5). 
✓ Compromiso afectivo  : 06 Ítems  
✓ Compromiso de continuidad : 06 Ítems  
✓ Compromiso normativo  : 06 Ítems  
 
Baremos del cuestionario de percepción del compromiso organizacional: 
ESCALA 









Bajo 18 - 42 6 - 14 6 - 14 6 - 14 
Medio 43 - 66 15 - 22 15 - 22 15 - 22 



























Me sentiría muy feliz de pasar el resto de 
mi vida profesional en este hospital y/o 
C.S. 
     
2 
En realidad siento como si los problemas 
de este hospital y/o C. S. fueran míos. 
     
3 
No tengo fuerte sentido de pertenencia 
con este hospital y/o C. S. 
     
4 
No me siento emocionalmente ligado al 
hospital y/o C. S. 
     
5 
No me siento como parte de la familia en 
este hospital y/o C. S. 
     
6 
Este hospital y/o C. S. tiene un gran 
significado personal para mí. 
     
COMPROMISO DE CONTINUIDAD 
7 
Por ahora, permanecer en este hospital 
y/o C. S. refleja tanto necesidad como 
deseo. 
     
8 
Sería muy difícil para mí dejar mi hospital 
y/o C. S. ahora, incluso si deseara 
hacerlo. 
     
9 
Gran parte de mi vida sería afectada, si 
decidiera dejar el hospital y/o C.S. en la 
que trabajo ahora. 
     
10 
Siento que tengo muy pocas opciones si 
considerara dejar el hospital y/o C.S. 
     
11 
Si no hubiera invertido tanto de mí en 
este hospital y/o C. S., yo podría 
considerar trabajar en otro lugar. 
     
12 
Una de las consecuencias negativas de 
dejar este hospital y/o C.S. seria la 
escasez de otras alternativas 
disponibles. 
     
COMPROMISO NORMATIVO: 
13 
No siento ninguna obligación de 
permanecer en mi trabajo actual.  
     
14 
Incluso si recibiera beneficios, yo siento 
que dejar el hospital y/o C. S. ahora no 
sería lo correcto. 
     
15 
Me sentiría culpable si dejo mi hospital 
y/o C.S. ahora. 
     
16 
El hospital y/o C.S. donde trabajo 
merece mi lealtad. 
     
17 
No dejaría mi hospital y/o C. S. ahora 
porque tengo un sentido de obligación 
con las personas que trabajan conmigo.  
     
18 
Siento que le debo mucho a este hospital 
y/o C. S. 
     
 
FICHA TÉCNICA: CUESTIONARIO DESEMPEÑO LABORAL 
 
1.- Datos generales: 
Titulo original: Escala de Desempeño laboral   
Autor: Koopmans   
Adaptado por: Flores Buendía, Fredy Yuri 
Año de publicación: 2014 
 
2.- Administración: 
Edades de aplicación: Trabajadores ambos sexos con edades de 18 a 70 
años. 
Tiempo de aplicación: Tiempo de promedio entre 15 y 20 minutos. 
Aspecto que evalúa: 
Evalúa de forma directa las tres dimensiones del compromiso organizacional: 
Compromiso normativo, compromiso afectivo y de normatividad, de los 
colaboradores de la Red de Salud Julcán. 
 
3.- Validez y confiabilidad del instrumento:  
 
✓ Validez:  
Para la presente investigación, se realizaron cálculos de validez para la 
población local, mediante prueba piloto aplicada a 20 colaboradores. 
✓ Confiabilidad:  
Una vez recolectada aplicada la prueba piloto, se vaciaron los datos, a fin de 






4.- Descripción del instrumento: 
El cuestionario consta de 18 ítems, correspondiente a las tres dimensiones del 
desempeño laboral: 
✓ Desempeño de la tarea   : Ítems 1,2,3,4,5,6,7,8 
✓ Desempeño contextual   : Ítems 9,10,11,12,13 
✓ Desempeño laboral contra productivo : Ítems 14,15,16,17,18 
 
Descripción:  
El cuestionario consta de 18 ítems sobre Compromiso organizacional, 
estructurado bajo la escala de tipo Likert, con cinco categorías: Totalmente en 
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De 
acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5). 
✓ Compromiso afectivo  : 08 Ítems  
✓ Compromiso de continuidad : 05 Ítems  
✓ Compromiso normativo  : 05 Ítems  
 
Tabla Baremos del Cuestionario de percepción:  
 
ESCALA 











Bajo 18 - 42 8 - 18 5 - 11 5 - 11 
Medio 43 - 66 19 - 29 12 - 18 12 - 18 





















EN LOS ÚLTIMOS TRES MESES, USTED: 
DESEMPEÑO DE LA TAREA: 
1 
Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque 
le dediqué el tiempo y esfuerzos 
necesarios. 
     
2 
Se me ocurrieron soluciones creativas 
frente a los problemas nuevos. 
     
3 
Cuando pude realice tareas laborales 
desafiantes. 
     
4 
Asumí más responsabilidades laborales 
que las que me correspondían. 
     
5 
Cuando terminé con el trabajo asignado, 
comencé nuevas tareas sin que me lo 
pidieran. 
     
6 
En mi trabajo tuve en mente los resultados 
que debía lograr. 
     
7 
Trabaje para mantener mis conocimientos 
laborales actualizados. 
     
8 
Seguí buscando nuevos desafíos en mi 
trabajo. 
     
DESEMPEÑO CONTEXTUAL 
9 
Planifiqué mi trabajo de manera tal que 
puedo hacerlo en tiempo y forma. 
     
10 
En mi trabajo puedo separar las 
cuestiones principales de las secundarias. 
     
11 
Trabajé para mantener mis habilidades 
laborales actualizadas. 
     
12 
Participe activamente de las reuniones 
laborales. 
     
13 Mi planificación laboral fue óptima.     
 
DESEMPEÑO LABORAL CONTRAPRODUCTIVO 
14 
Me queje de asuntos sin importancia en el 
trabajo. 
     
15 
Comente aspectos negativos de mi trabajo 
con mis colegas. 
     
16 
Agrandé los problemas que se presentan 
en el trabajo. 
     
17 
Me concentre en los aspectos negativos 
del trabajo, en lugar de enfocarme en las 
cosas positivas. 
     
18 
Comenté aspectos negativos de mi trabajo 
con gente que no pertenecía a la empresa. 
     
 
ANEXO 03 
RESULTADOS DE PRUEBA PILOTO PARA ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO COMPROMISO 
ORGANIZACINAL A TRAVES DE ALFA DE CRONBACH  
SUJETOS 
ITEMS SUMA DE 
ÍTEMS P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 
1 1 3 5 4 4 3 2 4 1 2 2 3 3 2 1 2 3 2 47 
2 2 3 4 3 3 2 2 4 1 4 1 1 3 4 1 4 5 1 48 
3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 57 
4 1 1 1 1 1 2 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 4 2 41 
5 1 1 3 5 5 2 1 1 2 1 1 1 5 1 1 1 1 1 34 
6 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 53 
7 1 2 2 1 1 1 1 2 2 3 3 3 5 3 1 3 3 3 40 
8 3 3 3 4 5 1 3 1 1 1 3 3 3 3 1 4 2 3 47 
9 3 5 3 1 1 5 5 5 5 1 5 1 1 5 5 5 5 5 66 
10 2 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 2 4 3 2 65 
11 4 3 1 1 1 5 5 5 5 5 5 4 1 5 5 5 5 5 70 
12 5 3 1 1 1 5 5 5 5 5 3 3 2 5 5 5 5 5 69 
13 1 1 5 5 5 3 3 1 1 1 5 1 5 3 1 1 3 1 46 
14 5 5 3 3 1 5 5 5 5 2 5 3 3 4 5 3 5 5 72 
15 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 53 
16 4 4 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 2 2 4 4 5 5 71 
17 3 3 2 2 2 4 3 4 4 1 3 1 2 4 3 4 4 2 51 
18 4 4 1 1 1 5 5 5 5 2 3 2 1 4 4 5 5 5 62 
19 3 3 1 1 1 3 3 5 3 4 1 3 1 5 3 2 2 1 45 
20 3 3 1 1 1 5 5 5 3 3 1 1 5 5 3 5 5 5 60 
VARIANZA 1.63 1.19 1.65 1.94 2.21 1.85 1.84 2.21 2.23 1.96 1.93 1.44 1.85 1.33 2.19 1.65 1.49 2.39 32.96 
VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ÍTEMS 125.43 
 






18 [ 1- 32.96 ] 18-1 125.43 
      
α= 1.059 [ 0.74 ]  
α= 0.781 
    












RESULTADOS DE PRUEBA PILOTO PARA ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DESEMPEÑO LABORAL 
TRAVES DE ALFA DE CRONBACH 
SUJETOS 
ÍTEMS SUMA DE 
ÍTEMS P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 
1 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 2 5 2 3 1 60 
2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 1 3 1 2 3 70 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 2 1 1 1 61 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 1 1 1 72 
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 4 51 
6 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 1 1 1 1 1 63 
7 3 3 3 3 3 3 3 5 3 4 3 3 3 3 4 3 2 3 57 
8 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 3 2 3 2 2 72 
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 70 
10 4 4 5 2 3 4 5 4 2 4 4 2 4 1 3 1 1 1 54 
11 5 3 3 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 2 4 1 1 2 65 
12 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 1 1 1 1 1 64 
13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 1 1 74 
14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 1 1 71 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54 
16 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 1 5 5 5 5 77 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 3 2 1 1 2 70 
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 84 
19 5 2 5 5 5 5 4 3 2 4 4 4 3 1 1 1 1 1 56 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 1 1 74 
VARIANZA 0.54 0.80 0.65 0.84 0.64 0.64 0.65 0.69 1.13 0.44 0.59 1.00 0.69 1.40 2.26 2.15 1.11 1.33 17.53 
VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ÍTEMS 74.35 
 
 




18 [ 1- 17.53 ] 18-1 75.35 
      
α= 1.059 [ 0.764 ]   
α= 0.81 
    








BASE DE DATOS DE RESULTADOS DE VARIABLE INDEPENDIENTE 
N° 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
Compromiso afectivo Compromiso de continuidad Compromiso normativo TOTALES 
1 2 3 4 5 6 Ptje Nivel 7 8 9 10 11 12 Ptje Nivel 13 14 15 16 17 18 Ptje Nivel Total Nivel 
1 1 3 5 4 4 3 20 Medio 2 5 4 4 4 3 22 Medio 3 5 2 5 4 4 23 Alto 65 Medio 
2 2 3 4 3 3 2 17 Medio 4 4 3 2 3 2 18 Medio 2 4 3 4 4 2 19 Medio 54 Medio 
3 2 2 3 3 2 3 15 Medio 4 4 1 1 3 1 14 Bajo 3 3 1 4 2 3 16 Medio 45 Medio 
4 1 1 1 1 1 2 7 Bajo 1 1 2 1 1 1 7 Bajo 1 1 1 1 4 1 9 Bajo 23 Bajo 
5 1 1 3 5 5 2 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 1 4 3 4 4 3 19 Medio 54 Medio 
6 2 3 2 3 3 3 16 Medio 4 1 4 2 1 4 16 Medio 3 4 1 4 5 1 18 Medio 50 Medio 
7 1 2 2 1 1 1 8 Bajo 4 1 1 2 1 1 10 Bajo 2 2 2 2 2 1 11 Bajo 29 Bajo 
8 3 3 3 4 5 1 19 Medio 4 4 5 4 2 2 21 Medio 4 2 4 4 4 4 22 Medio 62 Medio 
9 3 5 3 1 1 5 18 Medio 3 3 3 4 3 3 19 Medio 4 4 4 2 2 4 20 Medio 57 Medio 
10 2 3 4 4 4 4 21 Medio 4 5 4 4 3 4 24 Alto 2 5 4 5 5 4 25 Alto 70 Alto 
11 4 3 1 1 1 5 15 Medio 3 3 3 1 3 1 14 Bajo 3 3 1 3 3 3 16 Medio 45 Medio 
12 5 3 1 1 1 5 16 Medio 2 4 3 2 3 3 17 Medio 5 3 1 3 3 3 18 Medio 51 Medio 
13 1 1 5 5 5 3 20 Medio 3 4 4 2 5 4 22 Medio 1 4 4 5 5 5 24 Alto 66 Medio 
14 5 5 3 3 1 5 22 Medio 5 5 4 4 3 4 25 Alto 5 4 4 5 3 5 26 Alto 73 Alto 
15 3 3 3 2 2 3 16 Medio 4 5 2 2 2 2 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 51 Medio 
16 4 4 2 2 2 5 19 Medio 4 4 4 3 3 3 21 Medio 4 4 4 4 4 2 22 Medio 62 Medio 
17 3 3 2 2 2 4 16 Medio 1 3 4 3 3 3 17 Medio 1 1 1 5 5 5 18 Medio 51 Medio 
 
18 4 4 1 1 1 5 16 Medio 3 1 1 4 4 4 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 51 Medio 
19 3 3 1 1 1 3 12 Bajo 4 1 1 1 1 4 12 Bajo 3 1 1 1 3 4 13 Bajo 37 Bajo 
20 3 3 1 1 1 5 14 Bajo 3 2 2 2 3 2 14 Bajo 1 1 5 5 1 1 14 Bajo 42 Bajo 
21 3 3 3 3 3 3 18 Medio 4 4 3 2 4 2 19 Medio 4 4 4 2 2 4 20 Medio 57 Medio 
22 4 4 2 2 2 5 19 Medio 3 5 3 1 5 4 21 Medio 1 4 4 5 4 4 22 Medio 62 Medio 
23 4 4 2 2 2 4 18 Medio 3 3 3 3 3 4 19 Medio 2 4 4 2 4 4 20 Medio 57 Medio 
24 4 4 4 4 4 4 24 Alto 5 5 5 5 3 5 28 Alto 3 5 5 5 5 5 28 Alto 80 Alto 
25 5 4 3 2 2 5 21 Medio 4 4 4 4 4 4 24 Alto 1 5 5 5 5 5 26 Alto 71 Alto 
26 3 1 1 1 1 3 10 Bajo 3 1 1 1 5 1 12 Bajo 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 34 Bajo 
27 5 5 1 1 1 5 18 Medio 4 3 3 3 3 3 19 Medio 2 4 4 4 4 2 20 Medio 57 Medio 
28 5 4 2 2 2 4 19 Medio 1 4 4 4 4 4 21 Medio 3 4 3 4 4 4 22 Medio 62 Medio 
29 4 4 2 2 2 4 18 Medio 3 3 2 3 4 4 19 Medio 4 4 4 1 3 4 20 Medio 57 Medio 
30 5 5 1 1 1 5 18 Medio 3 3 3 1 5 5 20 Medio 4 4 1 4 4 4 21 Medio 59 Medio 
31 2 3 3 3 2 4 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 3 3 4 3 3 3 19 Medio 54 Medio 
32 5 5 1 1 1 5 18 Medio 3 4 4 2 3 4 20 Medio 3 4 3 3 4 4 21 Medio 59 Medio 
33 2 3 3 3 2 4 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 4 4 4 1 4 2 19 Medio 54 Medio 
34 3 4 1 1 1 5 15 Medio 3 2 2 3 2 2 14 Bajo 3 3 1 3 3 3 16 Medio 45 Medio 
35 4 4 3 2 4 5 22 Medio 5 5 5 5 3 3 26 Alto 4 4 5 3 5 5 26 Alto 74 Alto 
36 1 5 1 1 2 5 15 Medio 1 3 1 3 5 1 14 Bajo 2 2 3 3 4 2 16 Medio 45 Medio 
37 4 5 3 1 1 5 19 Medio 3 4 4 2 4 4 21 Medio 4 3 3 2 5 5 22 Medio 62 Medio 
38 4 4 2 2 1 4 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 5 3 2 2 3 4 19 Medio 54 Medio 
39 5 5 3 3 1 5 22 Medio 5 5 5 4 4 4 27 Alto 2 5 5 5 5 5 27 Alto 76 Alto 
40 4 4 5 4 5 4 26 Alto 5 5 5 5 5 4 29 Alto 5 5 5 5 4 5 29 Alto 84 Alto 
41 4 4 3 1 1 4 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 4 2 3 3 4 3 19 Medio 54 Medio 
 
42 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 90 Alto 
43 1 3 3 3 3 4 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 3 4 3 3 3 3 19 Medio 54 Medio 
44 2 3 3 3 3 3 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 4 5 2 4 3 2 20 Medio 55 Medio 
45 3 3 3 3 3 3 18 Medio 4 1 4 4 3 4 20 Medio 2 3 4 4 4 4 21 Medio 59 Medio 
46 2 4 2 2 2 5 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 2 2 4 4 4 4 20 Medio 55 Medio 
47 2 2 2 3 2 4 15 Medio 3 4 1 2 4 1 15 Medio 3 3 3 1 3 3 16 Medio 46 Medio 
48 5 1 3 1 1 5 16 Medio 3 1 1 4 4 4 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 51 Medio 
49 4 1 2 1 1 5 14 Bajo 3 2 2 2 3 2 14 Bajo 2 2 2 3 3 2 14 Bajo 42 Bajo 
50 5 5 1 1 1 5 18 Medio 3 5 1 5 5 1 20 Medio 4 2 5 2 4 4 21 Medio 59 Medio 
51 1 3 5 4 4 3 20 Medio 3 3 4 4 4 4 22 Medio 5 5 1 5 3 5 24 Alto 66 Medio 
52 2 3 4 3 3 2 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 5 4 3 2 3 3 20 Medio 55 Medio 
53 2 2 3 3 2 3 15 Medio 3 4 4 1 3 1 16 Medio 3 3 3 2 4 2 17 Medio 48 Medio 
54 1 1 1 1 1 2 7 Bajo 1 1 1 3 1 1 8 Bajo 5 1 1 1 1 1 10 Bajo 25 Bajo 
55 1 1 3 5 5 2 17 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 4 4 3 3 3 3 20 Medio 55 Medio 
56 2 3 2 3 3 3 16 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 1 3 3 4 4 3 18 Medio 52 Medio 
57 1 2 2 1 1 1 8 Bajo 1 2 1 5 1 1 11 Bajo 2 2 2 1 2 2 11 Bajo 30 Bajo 
58 3 3 3 4 5 1 19 Medio 5 5 5 1 5 1 22 Medio 4 4 3 3 4 4 22 Medio 63 Medio 
59 3 5 3 1 1 5 18 Medio 5 5 4 1 4 1 20 Medio 2 4 4 3 4 4 21 Medio 59 Medio 
60 2 3 4 4 4 4 21 Medio 4 4 4 4 4 4 24 Alto 1 5 5 5 5 5 26 Alto 71 Alto 
61 4 3 1 1 1 5 15 Medio 4 4 1 2 4 1 16 Medio 3 3 2 2 3 4 17 Medio 48 Medio 
62 5 3 1 1 1 5 16 Medio 5 5 3 3 1 1 18 Medio 5 1 1 5 1 5 18 Medio 52 Medio 
63 1 1 5 5 5 3 20 Medio 2 5 4 3 5 4 23 Alto 3 4 5 3 5 5 25 Alto 68 Alto 
64 5 5 3 3 1 5 22 Medio 5 4 5 4 5 4 27 Alto 5 5 3 5 5 5 28 Alto 77 Alto 
65 3 3 3 2 2 3 16 Medio 5 5 3 1 3 1 18 Medio 2 4 4 2 4 2 18 Medio 52 Medio 
 
66 4 4 2 2 2 5 19 Medio 5 5 5 2 3 2 22 Medio 4 4 4 4 4 3 23 Alto 64 Medio 
67 3 3 2 2 2 4 16 Medio 5 5 5 1 1 1 18 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 52 Medio 
68 4 4 1 1 1 5 16 Medio 5 1 5 5 1 1 18 Medio 3 3 3 4 3 3 19 Medio 53 Medio 
69 3 3 1 1 1 3 12 Bajo 2 4 1 4 1 1 13 Bajo 1 3 1 3 3 2 13 Bajo 38 Bajo 
70 3 3 1 1 1 5 14 Bajo 3 3 3 1 3 1 14 Bajo 4 2 2 2 2 2 14 Bajo 42 Bajo 
71 3 3 3 3 3 3 18 Medio 3 4 4 3 3 3 20 Medio 4 4 3 2 4 4 21 Medio 59 Medio 
72 4 4 2 2 2 5 19 Medio 5 5 3 3 2 4 22 Medio 4 5 2 4 4 4 23 Alto 64 Medio 
73 4 4 2 2 2 4 18 Medio 3 5 3 3 3 3 20 Medio 2 2 4 4 5 5 22 Medio 60 Medio 
74 4 4 4 4 4 4 24 Alto 5 5 5 4 5 4 28 Alto 5 5 5 3 5 5 28 Alto 80 Alto 
75 5 4 3 2 2 5 21 Medio 5 5 5 2 5 3 25 Alto 1 5 5 5 5 5 26 Alto 72 Alto 
76 3 1 1 1 1 3 10 Bajo 3 3 2 1 1 2 12 Bajo 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 34 Bajo 
77 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 18 Bajo 
78 1 2 2 2 2 2 11 Bajo 1 1 1 3 1 5 12 Bajo 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 35 Bajo 
79 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 3 1 3 1 4 1 13 Bajo 5 3 1 1 1 2 13 Bajo 38 Bajo 
80 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 18 Bajo 
81 2 3 1 3 2 2 13 Bajo 1 2 2 3 3 3 14 Bajo 1 5 3 2 2 1 14 Bajo 41 Bajo 
82 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 4 1 1 1 1 1 9 Bajo 21 Bajo 
83 2 3 1 3 2 2 13 Bajo 4 2 2 2 2 2 14 Bajo 2 4 2 2 2 2 14 Bajo 41 Bajo 
84 3 2 1 1 1 1 9 Bajo 3 1 1 4 1 1 11 Bajo 2 3 1 1 3 2 12 Bajo 32 Bajo 
85 2 2 3 2 2 1 12 Bajo 2 4 1 2 2 3 14 Bajo 5 3 1 1 3 1 14 Bajo 40 Bajo 
86 1 1 1 1 2 1 7 Bajo 1 4 1 1 1 1 9 Bajo 3 2 1 1 1 3 11 Bajo 27 Bajo 
87 2 1 3 1 1 1 9 Bajo 3 1 1 1 3 3 12 Bajo 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 33 Bajo 
88 2 2 2 2 1 2 11 Bajo 1 1 1 4 1 4 12 Bajo 3 2 1 2 3 2 13 Bajo 36 Bajo 
89 5 5 3 3 1 5 22 Medio 2 5 5 5 5 5 27 Alto 5 4 5 5 5 4 28 Alto 77 Alto 
 
90 4 4 5 4 5 4 26 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 4 5 5 5 5 5 29 Alto 85 Alto 
91 4 4 3 1 1 4 17 Medio 3 2 2 4 4 4 19 Medio 3 4 3 2 4 4 20 Medio 56 Medio 
92 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 90 Alto 
93 1 3 3 3 3 4 17 Medio 3 3 3 3 4 3 19 Medio 5 3 3 1 3 5 20 Medio 56 Medio 
94 2 3 3 3 3 3 17 Medio 3 5 3 4 1 3 19 Medio 5 3 3 2 4 3 20 Medio 56 Medio 
95 3 3 3 3 3 3 18 Medio 4 4 4 3 1 4 20 Medio 2 2 4 4 5 5 22 Medio 60 Medio 























Desempeño de la tarea Desempeño contextual Desempeño laboral contra productivo TOTALES 
1 2 3 4 5 6 7 8 Ptje Nivel 9 10 11 12 13 Ptje Nivel 14 15 16 17 18 Ptje Nivel Total Nivel 
1 5 5 5 5 4 4 4 5 37 Alto 5 5 5 5 4 24 Alto 3 1 1 1 1 7 Bajo 68 Alto 
2 5 4 5 5 2 5 4 5 35 Alto 4 5 5 5 4 23 Alto 3 2 1 1 1 8 Bajo 66 Medio 
3 5 5 5 5 1 5 1 5 32 Alto 5 4 4 4 5 22 Alto 5 1 1 1 1 9 Bajo 63 Medio 
4 2 2 2 2 2 2 2 2 16 Bajo 1 1 1 1 1 5 Bajo 1 5 5 5 5 21 Alto 42 Bajo 
5 5 5 5 4 3 4 4 5 35 Alto 5 5 5 3 5 23 Alto 4 1 1 1 1 8 Bajo 66 Medio 
6 3 3 3 3 5 3 3 3 26 Medio 4 3 4 2 3 16 Medio 5 4 1 1 2 13 Medio 55 Medio 
7 2 2 2 2 2 2 2 2 16 Bajo 1 3 1 3 1 9 Bajo 4 4 4 4 4 20 Alto 45 Medio 
8 4 4 4 4 3 3 3 4 29 Medio 5 5 5 5   20 Alto 2 4 1 1 2 10 Bajo 59 Medio 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 5 4 4 21 Alto 5 1 1 1 1 9 Bajo 62 Medio 
10 4 4 5 5 5 5 5 5 38 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 2 1 1 1 1 6 Bajo 69 Alto 
11 5 4 4 4 4 4 4 4 33 Alto 3 5 5 5 4 22 Alto 5 1 1 1 1 9 Bajo 64 Medio 
12 4 3 4 4 2 3 3 4 27 Medio 3 4 4 3 3 17 Medio 5 1 5 1 1 13 Medio 57 Medio 
13 5 5 5 5 2 5 5 5 37 Alto 5 5 5 5 4 24 Alto 3 1 1 1 1 7 Bajo 68 Alto 
14 5 5 4 5 4 5 5 5 38 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 2 1 1 1 6 Bajo 69 Alto 
15 2 2 4 4 4 4 4 4 28 Medio 2 4 4 4 3 17 Medio 3 3 2 2 3 13 Medio 58 Medio 
16 4 3 4 5 4 4 1 4 29 Medio 5 3 4 4 4 20 Alto 5 2 1 1 1 10 Bajo 59 Medio 
17 2 4 4 4 4 2 4 4 28 Medio 3 3 3 4 4 17 Medio 1 3 1 3 4 12 Medio 57 Medio 
 
18 2 4 4 4 4 4 2 4 28 Medio 3 3 3 4 4 17 Medio 3 2 3 2 2 12 Medio 57 Medio 
19 2 2 4 3 5 1 3 3 23 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 4 3 3 3 3 16 Medio 54 Medio 
20 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 3 4 3 2 3 15 Medio 54 Medio 
21 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Medio 4 4 2 1 4 15 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 54 Medio 
22 4 3 4 4 3 4 3 4 29 Medio 4 4 4 4 4 20 Alto 4 2 1 1 2 10 Bajo 59 Medio 
23 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 3 5 2 3 1 14 Medio 53 Medio 
24 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 1 1 1 1 5 Bajo 70 Alto 
25 5 5 5 5 4 4 5 5 38 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 2 1 1 1 1 6 Bajo 69 Alto 
26 2 2 2 2 2 2 4 3 19 Medio 1 3 3 3 3 13 Medio 5 5 5 2 2 19 Alto 51 Medio 
27 3 1 5 5 3 1 1 5 24 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 2 5 2 3 1 13 Medio 52 Medio 
28 4 4 4 4 3 3 3 4 29 Medio 4 5 4 4 4 21 Alto 4 2 1 1 2 10 Bajo 60 Medio 
29 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 2 2 3 13 Medio 52 Medio 
30 4 4 2 2 3 4 2 4 25 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 3 2 2 13 Medio 53 Medio 
31 5 5 5 5 1 5 4 5 35 Alto 4 5 5 5 4 23 Alto 4 1 1 1 1 8 Bajo 66 Medio 
32 5 4 4 4 4 4 5 4 34 Alto 5 5 3 5 5 23 Alto 5 1 1 1 1 9 Bajo 66 Medio 
33 5 5 5 1 5 5 5 5 36 Alto 5 4 4 5 5 23 Alto 4 1 1 1 1 8 Bajo 67 Alto 
34 4 4 5 5 4 4 3 4 33 Alto 5 4 4 4 5 22 Alto 5 1 1 1 1 9 Bajo 64 Medio 
35 5 5 5 5 3 5 5 5 38 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 1 2 1 1 6 Bajo 69 Alto 
36 4 3 4 5 4 4 5 4 33 Alto 4 4 5 4 5 22 Alto 4 2 1 1 1 9 Bajo 64 Medio 
37 4 5 5 5 4 3 5 5 36 Alto 5 4 5 5 5 24 Alto 4 1 1 1 1 8 Bajo 68 Alto 
38 4 4 4 4 4 3 4 3 30 Alto 4 5 4 4 4 21 Alto 4 2 2 1 1 10 Bajo 61 Medio 
39 5 4 5 5 5 5 5 5 39 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 1 1 1 1 5 Bajo 69 Alto 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 1 1 1 1 5 Bajo 70 Alto 
41 4 4 4 4 4 4 2 4 30 Alto 4 4 4 5 4 21 Alto 1 5 1 1 1 9 Bajo 60 Medio 
 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 1 1 1 1 5 Bajo 70 Alto 
43 4 4 4 4 4 4 2 4 30 Alto 5 5 5 3 3 21 Alto 3 2 1 1 2 9 Bajo 60 Medio 
44 4 4 4 3 1 4 5 5 30 Alto 5 4 5 3 4 21 Alto 1 1 5 1 1 9 Bajo 60 Medio 
45 4 5 1 5 5 4 5 5 34 Alto 5 4 4 5 5 23 Alto 4 2 1 1 1 9 Bajo 66 Medio 
46 4 4 4 4 4 4 3 4 31 Alto 4 4 4 5 4 21 Alto 2 4 1 1 1 9 Bajo 61 Medio 
47 4 3 3 3 3 3 3 3 25 Medio 3 4 3 3 3 16 Medio 1 5 5 1 1 13 Medio 54 Medio 
48 3 3 4 4 4 3 4 3 28 Medio 3 3 4 4 4 18 Medio 3 2 3 2 2 12 Medio 58 Medio 
49 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 54 Medio 
50 5 5 5 5 1 3 5 5 34 Alto 5 4 5 5 4 23 Alto 3 2 1 1 1 8 Bajo 65 Medio 
51 5 5 5 5 4 4 4 5 37 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 2 1 1 1 1 6 Bajo 68 Alto 
52 5 4 5 4 1 5 2 5 31 Alto 5 1 5 5 5 21 Alto 5 1 1 1 1 9 Bajo 61 Medio 
53 3 3 3 3 3 3 3 5 26 Medio 2 4 4 2 4 16 Medio 4 3 1 2 3 13 Medio 55 Medio 
54 2 2 2 2 2 2 2 2 16 Bajo 1 1 1 1 1 5 Bajo 5 4 4 4 4 21 Alto 42 Bajo 
55 4 4 3 4 4 4 4 4 31 Alto 4 4 5 4 4 21 Alto 3 3 1 1 1 9 Bajo 61 Medio 
56 3 3 4 4 2 4 4 4 28 Medio 3 2 5 4 4 18 Medio 5 3 1 1 2 12 Medio 58 Medio 
57 2 2 2 2 2 2 2 2 16 Bajo 1 1 3 3 3 11 Bajo 4 4 4 4 4 20 Alto 47 Medio 
58 5 5 4 4 5 4 4 5 36 Alto 4 5 5 5 5 24 Alto 1 3 1 1 1 7 Bajo 67 Alto 
59 4 5 5 4 3 5 4 4 34 Alto 4 4 5 5 5 23 Alto 2 2 1 1 2 8 Bajo 65 Medio 
60 5 5 5 5 4 5 4 5 38 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 2 1 1 1 1 6 Bajo 69 Alto 
61 4 3 3 4 3 2 3 4 26 Medio 3 4 3 3 3 16 Medio 2 3 1 3 4 13 Medio 55 Medio 
62 5 1 5 5 1 5 1 5 28 Medio 3 4 3 4 4 18 Medio 4 4 1 1 1 11 Bajo 57 Medio 
63 5 5 5 5 2 5 5 5 37 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 2 1 1 1 6 Bajo 68 Alto 
64 5 5 5 4 5 5 5 5 39 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 1 1 1 1 5 Bajo 69 Alto 
65 4 4 5 3 4 2 3 4 29 Medio 4 3 4 4 3 18 Medio 4 2 1 2 2 11 Bajo 58 Medio 
 
66 4 4 5 5 5 5 5 4 37 Alto 5 5 5 5 4 24 Alto 1 2 2 1 1 7 Bajo 68 Alto 
67 4 4 5 4 2 2 4 4 29 Medio 4 4 4 4 3 19 Alto 4 4 1 1 1 11 Bajo 59 Medio 
68 5 5 3 5 5 4 4 4 35 Alto 5 5 4 4 5 23 Alto 1 4 1 1 1 8 Bajo 66 Medio 
69 3 3 3 3 2 3 3 3 23 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 3 4 3 2 3 15 Medio 53 Medio 
70 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 5 5 5 3 4 22 Alto 4 2 1 1 1 9 Bajo 63 Medio 
71 5 5 5 4 1 4 5 5 34 Alto 5 3 5 5 5 23 Alto 1 2 1 2 2 8 Bajo 65 Medio 
72 5 5 5 4 5 5 3 5 37 Alto 4 5 5 5 5 24 Alto 3 1 1 1 1 7 Bajo 68 Alto 
73 5 4 5 4 3 4 4 5 34 Alto 5 5 5 5 3 23 Alto 1 3 1 1 2 8 Bajo 65 Medio 
74 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 1 1 1 1 5 Bajo 70 Alto 
75 5 5 5 5 3 5 5 5 38 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 2 1 1 1 6 Bajo 69 Alto 
76 2 3 3 2 2 2 3 3 20 Medio 3 1 3 3 3 13 Medio 3 4 4 4 4 19 Alto 52 Medio 
77 2 2 2 2 2 2 2 2 16 Bajo 1 1 1 1 1 5 Bajo 5 5 5 5 5 25 Alto 46 Medio 
78 2 4 4 4 2 2 2 2 22 Medio 3 3 3 1 3 13 Medio 4 3 3 2 4 16 Medio 51 Medio 
79 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 54 Medio 
80 2 2 2 2 2 2 2 2 16 Bajo 1 1 1 1 1 5 Bajo 5 5 5 5 5 25 Alto 46 Medio 
81 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 4 3 3 3 2 15 Medio 54 Medio 
82 2 2 2 2 2 2 2 2 16 Bajo 1 1 1 1 1 5 Bajo 1 5 5 5 5 21 Alto 42 Bajo 
83 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 54 Medio 
84 2 3 2 2 2 2 2 2 17 Bajo 3 1 3 3 1 11 Bajo 5 5 5 2 2 19 Alto 47 Medio 
85 2 4 2 2 4 4 2 4 24 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 54 Medio 
86 2 2 2 2 2 2 2 2 16 Bajo 1 3 3 1 1 9 Bajo 4 4 4 4 4 20 Alto 45 Medio 
87 2 2 2 2 2 2 2 4 18 Bajo 1 3 2 3 3 12 Medio 3 4 4 4 4 19 Alto 49 Medio 
88 4 3 4 2 2 3 2 3 23 Medio 1 1 5 5 1 13 Medio 5 3 3 3 2 16 Medio 52 Medio 
89 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 1 1 1 1 5 Bajo 70 Alto 
 
90 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 1 1 1 1 5 Bajo 70 Alto 
91 4 4 3 4 4 4 4 4 31 Alto 4 4 5 4 4 21 Alto 5 1 1 1 1 9 Bajo 61 Medio 
92 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 25 Alto 1 1 1 1 1 5 Bajo 70 Alto 
93 4 4 4 4 2 4 5 4 31 Alto 4 4 5 4 4 21 Alto 1 5 1 1 1 9 Bajo 61 Medio 
94 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 5 4 21 Alto 5 1 1 1 1 9 Bajo 62 Medio 
95 4 4 5 4 2 4 2 4 29 Medio 4 4 4 4 4 20 Alto 1 3 1 2 3 10 Bajo 59 Medio 

























Estadístico gl Sig. 
Compromiso 
organizacional 
,104 95 ,013 
Desempeño laboral ,108 95 ,009 
Fuente: Encuesta a trabajadores de la Red de Salud Julcán, 2020. 
 
Interpretación 
En la Tabla 5 se observa que la prueba de Kolmogorov - Smirnov para muestras 
mayores a 50 (n > 50) que prueba la normalidad de los datos de variables en 
estudio, donde se muestra que los niveles de significancia para las variables son 
menores al 5% (p < 0.05), demostrándose que los datos se distribuyen de manera 
no normal; por lo cual es necesario utilizar la prueba no paramétrica tau-b de 
Kendall, para determinar la relación entre las variables compromiso organizacional 













Prueba de Normalidad de Kolmogorov Smirnov del compromiso organizacional, sus 
dimensiones y desempeño laboral de los colaboradores de la Red de Salud Julcán y sus 
micro redes, 2020. 
Kolmogorov-Smirnov 
  Estadístico gl Sig. 
Compromiso afectivo 0.141 95 0.000 
Compromiso de continuidad 0.110 95 0.006 
Compromiso normativo 0.107 95 0.010 
Compromiso organizacional 0.104 95 0.013 
Desempeño laboral 0.108 95 0.009 
Fuente: Encuesta a trabajadores de la Red de Salud Julcán, 2020. 
Elaboración propia 
Interpretación 
En la Tabla 6 se observa que la prueba de Kolmogorov Smirnov para muestras mayores a 
35 (n > 35) que prueba la normalidad de los datos de variables en estudio, donde se 
muestra que los niveles de significancia para las variables son menores al 5% (p < 0.05), 
demostrándose que los datos se distribuyen de manera no normal; por lo cual es necesario 
utilizar la prueba no paramétrica tau-b de Kendall, para determinar la relación entre las 













Compromiso organizacional de los colaboradores de la Red de Salud Julcán y sus micro 
redes, 2020. 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL n % 
Bajo 23 24.2% 
Medio 56 58.9% 
Alto 16 16.8% 
Total 95 100% 
 Fuente: Aplicación del cuestionario a trabajadores de la Red de Salud Julcán - 2020 
Descripción. 
En la presente tabla se muestra que el 59.0% de los colaboradores presentan un nivel 
medio de compromiso organizacional, un 24.2% presentan un nivel bajo, mientras el 16.8% 
obtienen nivel alto de compromiso organizacional; encontrándose que el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la Red de Salud Julcán y sus micro redes, es de 
nivel medio (59.0%). 
 
Figura 7. Compromiso organizacional de los colaboradores de la Red de Salud Julcán y 
sus micro redes, 2020. 





















Nivel de las dimensiones del compromiso organizacional de los colaboradores de la Red 










N° % N° % N° % 
Bajo 23 24.2% 27 28.4% 23 24.2% 
Medio 66 69.5% 52 54.7% 51 53.7% 
Alto 6 6.3% 16 16.8% 21 22.1% 
Total 95 100% 95 100% 95 100% 
 Fuente: Fuente: Encuesta a trabajadores de la Red de Salud Julcán, 2020. 
Descripción. 
En la presente tabla, se muestra que el nivel de compromiso organizacional de los 
colaboradores en promedio de nivel medio con 59.3%, ubicándose mayor cantidad en el 
compromiso afectivo con 69.5%.. 
 
 
Figura 8. Nivel de las dimensiones del compromiso organizacional de los colaboradores de 
la Red de Salud Julcán y sus micro redes, 2020.  
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Desempeño laboral de los colaboradores de la Red de Salud Julcán y sus micro redes, 
2020. 
DESEMPEÑO LABORAL n % 
Bajo 3 3.2% 
Medio 68 71.6% 
Alto 24 25.3% 
Total 95 100% 
Fuente: Encuesta a trabajadores de la Red de Salud Julcán, 2020. 
Descripción. 
En la presente tabla, un 71.6% de los colaboradores que muestra un nivel medio de 
desempeño laboral, el 25.2% se encuentra en nivel alto, y el 3.2% obtienen nivel bajo de 




Figura 2. Nivel del desempeño laboral de los colaboradores de la Red de Salud Julcán y 
sus micro redes, 2020. 






















Dimensiones del desempeño laboral de los colaboradores de la Red de Salud Julcán y sus 










N° % N° % N° % 
Bajo 10 10.5% 9 9.5% 58 61.1% 
Medio 35 36.8% 30 31.6% 25 26.3% 
Alto 50 52.6% 56 58.9% 12 12.6% 
Total 95 100% 95 100% 95 100% 
 Fuente: Encuesta a trabajadores de la Red de Salud Julcán, 2020. 
Descripción. 
En la presente tabla, se muestran las dimensiones del desempeño laboral, donde destaca 
el 52.6% de desempeño de la tarea y el 58.8% de desempeño contextual en nivel alto y un 
61.1% desempeño contra productivo en nivel bajo 
 
Fuente: Tabla 10 
Figura 4. Nivel de las dimensiones del desempeño laboral de los colaboradores de la Red 

















Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto








DIMENSIONES DEL DESEMPEÑO LABORAL
 
ANEXO 13 
FORMATO DE AUTORIZACIÓN PARA APLICACIÓN DE INSTRUMENTO 
 
 
